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5.1. Заробітна плата: сутність, функції 
Заробітна плата - це винагорода, обчислена, як правило , у грошовому 
вираженні , яку за трудовим договором власник або уповноважений ним 
орган виплачує працівникові за виконану ним роботу. 
Основна заробітна плата - це винагорода за виконану роботу відповід­
но до встановлених норм праці (норм часу, виробітку, обслуговування , 
посадових обов'язків). Її встановлюють у вигляді тарифних ставок (окла­
дів) і відрядних розцінок для робітників та посадових окладів для служ­
бовців . 
Додаткова заробітна плата - це винагорода за працю понад установ­
лені норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. 
Вона включає доплати, надбавки, гарантійні та компенсаційні виплати , 
передбачені чинним законодавством ; премії, пов'язані з виконанням 
виробничих завдань і функцій. 
До інших заохочувальних і компенсаційні виплат належать виплати у 
формі винагород за підсумками роботи за рік, премії за спеціальними си­
стемами і положеннями, компенсації та інші грошові і матеріальні випла­
ти, які не передбачені актами чинного законодавства. 
Мінімальна заробітна плата є державною, соціальною гарантією, 
обов ' язковою на всій території України для підприємств усіх форм влас­
ності та господарювання. 
Заробітна плата як економічна категорія і елемент системи господа­
рювання належить до найскладніших . У ній відображаються відносини 
виробництва і розподілу, взаємодія різних носіїв економічних інтересів, 
ступінь розвитку продуктивних сил і зрілості виробничих відносин та ба­
гато інших аспектів життя суспільства. Сутність заробітної плати слід 
розглядати принаймні з п'яти позицій. 
По-перше, заробітна плата - це економічна категорія, що відображає 
відносини між власником підприємства (або його представником) і най­
маним працівником з приводу розподілу новоствореної вартості (доходу). 
По-друге, заробітна плата - це винагорода, яку за трудовим договором 
власник або уповноважений ним орган сплачує працівникові за виконану 
роботу. По-третє, заробітна плата - це елемент ринку праці, що висту­
пає як ціна, за якою найманий працівник продає послуги робочої сили. З 
огляду на це заробітна плата виражає ринкову вартість використання най­
маної робочої сили. По-четверте, для найманого працівника заробітна 
плата - це його трудовий дохід, який він отримує в результаті реалізації 
здатності до праці, і який має забезпечити об ' єкти в но необхідне 
відтворення робочої сили. По-п'яте, для підприємства заробітна плата-
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це елемент витрат на виробництво, включених до собівартості продукції, 
робіт (послуг), і водночас головний чинник матеріального стимулювання 
праці для досягнення високих кінцевих результатів. 
Винятково важлива роль заробітної плати у функціонуванні економі­
ки обумовлена тим, що вона має одночасно й однаково ефективно вико­
нувати ряд суспільно значущих функцій. 
Першорядне значення серед основних важливих функцій заробітної 
плати займає відтворювальна . Заробітна плата виступає основним джере­
лом коштів на відтворення робочої сили, а отже, Гі параметри мають фо­
рмуватися виходячи з вартісної концепції оцінки послуг робочої сили. 
У заробітній платі як формі доходів найманих працівників закладений 
значний мотиваційний потенціал . Заробітна плата має стати основною 
ланкою мотивації високоефективної праці, встановлення безпосередньої 
залежності заробітної плати від кількості і якості праці кожного праців­
ника, його трудового внеску. Отже, до основних функцій заробітної пла­
ти слід віднести мотивувальну. 
Як важлива складова ринку праці заробітна плата має виконувати і 
регулювальну функцію. Ця функція полягає у впливі заробітної плати на 
співвідношення між попитом і пропонуванням, на формування персоналу 
підприємств, рівень його зайнятості , а також міжсекторальну диференці­
ацію заробітної плати. 
Визначаючи індивідуальну заробітну плату, вкрай важливо реалізувати 
принцип однакової винагороди за однакову працю, забезпечити соціальну 
справедливість. Вирішення цих завдань пов' язане з реалізацією на прак­
тиці соціальної функції заробітної плати . 
Належне місце серед інших функцій має зайняти оптимізаційна функ­
ція, сутність якої можна виразити таким чином. Заробітна плата як скла­
дова собівартості продукції є чинником мотивації власника до вдоскона­
лення технічної бази виробництва, його раціоналізації, підвищення про­
дуктивності праці. Реалізація цієї функції на практиці безпосередньо 
пов' язана із запровадженням прогресивних форм і систем заробітної пла­
ти, вдосконаленням усіх елементів оплати праці. 
Основні функції заробітної плати тісно взаємопов ' язані і лише за їх­
ньої сукупної наявності досягається ефективна організація заробітної 
плати . Протиставлення, а тим більше гіпертрофія будь-якої з них, неми­
нуче призводить до кризових явищ в економіці . 
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5.2. Елементи організації заробітної плати 
Процес формування заробітної nлати не є одномоментним актом, 
він має складну багаторівневу структуру. Можна виокремити два осно­
вні рівні формування індивідуальної заробітної nлати. Перший- це ри­
нок nраці, на якому роботодавець і найманий nрацівник ведуть перего­
вори і домовляються щодо умов купівлі-продажу послуг робочої сили. 
Результатом такої домовленості є укладення трудового договору (конт­
ракту, угоди), у якому закріплюється трудова функція працівника та 
розмір тарифної ставки (посадового окладу) . Укладення трудового до­
говору означає також поширення на найманого працівника і загального 
порядку та умов установлення доплат, надбавок, інших видів постійних 
чи одноразових винагород. На другому рівні- безпосередньо на під­
приємстві (структурному підрозділі) - відбувається «матеріалізація» 
умов купівлі-продажу послуг робочої сили встановленням трудового 
регламенту, норм трудових витрат, доведенням нормованих завдань, 
конкретних показників та умов преміювання, порядку підвищення чи 
зниження винагороди залежно від індивідуальних і колективних ре­
зультатів діяльності тощо. На практиці ця «матеріалізація» здійснюєть­
ся через запровадження механізму диференціаціТ індивідуальної заро­
бітної плати. 
Диференціація заробітної плати є похідною від комплексного впливу 
цілого ряду соціально-економічних чинників . 
Заробітна плата тісно пов'язана з кількістю праці. За рівних інших 
умов праця більшої тривалості потребує більших витрат робочої сили, а 
відповідно і більшого обсягу життєвих засобів для Гі відтворення. 
Тісним є зв'язок заробітної плати зі складністю виконуваних робіт, 
їх відповідальністю. Для виконання робіт високої складності та відпові­
дальності від працівника потребується більше знань, досвіду, навичок, 
фізичних і розумових зусиль. Послуги якіснішої робочої сили мають 
оплачуватися за аналогією з будь-яким іншим якісним товаром у збіль­
шеному розмірі . 
Заробітна плата як форма вартості (ціни) послуг робочої сили знач­
ною мірою залежить від результатів виробництва, у тому числі як інди­
відуальних, так і кінцевих, що характеризують діяльність підприємства в 
цілому. Необхідність урахування індивідуальних результатів для визна­
ченні рівня заробітної плати ні в кого не викликає сумніву. 
Серед соціально-економічних чинників диференціації заробітної 
плати слід виділити і такий, як компенсаційна різниця у заробітній пла­
ті . Працівники отримують вищу заробітну плату, якщо працюють у не-
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сприятливих, шкідливих для здоров'я умовах або якщо їхня праця 
пов'язана із ризиком. До чинників диференціації винагороди за послу­
ги праці, що носять компенсаційний характер, відносять малоприваб­
ливість та непрестижні деякі види роботи. Заробітна плата за виконан­
ня таких робіт містить надбавку, компенсацію. 
Тісним і одночасно суперечливим є зв'язок заробітної плати як складової 
ціни послуг робочої сили з іншими складовими ринку праці . Закони функ­
ціонування економіки ринкового типу унеможливлюють «призначення» за­
робітної плати з боку окремих суб' єктів ринкових відносин. Її формування 
на принципах ціни товару «послуги робочої сили» , як і будь-якого іншого 
товару, здійснюється на ринку, а саме- на ринку праці. Відхилення ціни 
послуг робочої сили від Гі природної вартості є, як правило, наслідком дії 
чинників ринкового характеру - невідповідності попиту і пропонування ро­
бочої сили, наявності на ринку праці недосконалої конІ<УРенції, що створю­
ється завдяки монопольному становищу продавців або покупців послуг ро­
бочої сили у певному сегменті цього ринку. Одночасно на ринкову вартість 
послуг робочої сили впливають деякі чинники неринкового характеру, на­
приклад: 
а) талант, який підносить людину над звичним рівнем. Правомірно 
стверджувати, що у заробітній платі талановитих людей наявний елемент 
свого роду монопольної ренти на унікальні (рідкісні) здібності; 
б) наявність на ринку nраці так званих неконкуруючих груп. Наnри­
клад, лікарі та математики - неконкуруючі групи, оскільки складно, а не­
рідко і неможливо (nрофесійна непридатність до певного виду діяльності, 
надто тривале перенавчання у старшому віці тощо) представникові однієї 
професії набути іншої. 
Таким чином, на формування заробітної плати вnливають багатоманітні 
чинники, які можна лодати у вигляді двох груп: 
перша - ті, що характеризують стан ринку праці (співвідношення 
попиту і пропонування, модель ринку праці - монополії, моно­
псонії, олігополії, чистої конкуренції); 
друга - ті, що характеризують працівників, результати їх діяльно­
сті та колективної праці і формують вартість послуг робочої сили 
(складність та умови виконуваної роботи, професійно-ділові якос­
ті працівника, результати його праці та госnодарської діяльності 
підприємства в цілому). 
Інтереси врахування всієї гами чинників, що впливають на параметри 
заробітної плати , потребують створення і функціонування певної органі­
зації заробітної плати . Під останньою слід розуміти організаційно-
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економічний механізм оцінки трудового внеску найманих працівників і 
формування параметрів заробітної плати відповідно до цієї оцінки, варт~с­
ті послуг робочої сили та стану ринку праці. 
Організація заробітної плати має передбачати також задіяння механізму 
встановлення певних соціальних гарантій і передусім спрямованих на за­
безпечення прожиткового мінімуму для найбідніших категорій працівників. 
Кожна економічна система має властиву їй організацію заробітної 
плати. Зауважимо, що остання завжди є відображенням базисних еконо­
мічних відносин й політики владних структур щодо визначення, спряму­
вання і ролі розподільних відносин. 
В умовах планової централізованої економіки діє позаринковий підхід 
до оцінки трудового внеску працівників, для якого характерна орієнтація 
на невартісні оцінки у виробництві, розподілі й обміні, а також переважно 
директивні, адміністративні вирішення питань у цій сфері. При цьому пе­
редбачається, що тільки управлінська ланка найвищого рівня може опти­
мізувати врахування всіх багатоманітних інтересів у суспільстві. 
Перехід від планової централізованої економіки до економіки, за­
снованої на ринкових відносинах, потребує переходу від позаринкового 
механізму оцінки трудового внеску найманих працівників до ринкового, 
тобто переходу від формування заробітної плати як частки працівника у 
загальнонародному фонді споживання або доході підприємства (залежно 
від того, яка роль відводиться підприємству в реалізації розподільних 
відносин) до формування ії як ціни послуг робочої сили. 
Узагальнення теоретичних досліджень в області праці і трудових 
відносин, практики організації заробітної плати у країнах з розвине­
ною і перехідною економікою дозволяють стверджувати, що заробіт­
на плата в економіці ринкового типу функціонує завдяки ії організа­
ції, тобто поєднання: ринкового самонастроювання, включаючи 
кон'юнктуру ринку праці; державного регулювання; договірного ре­
гулювання через укладення генеральної, галузевих, регіональних 
(регіонально-галузевих) угод і колективних договорів на рівні 
підприємств, трудових договорів з найманими працівниками; ме­
ханізму визначення індивідуальної заробітноі· плати безпосередньо 
на підприємстві (в структурному підрозділі) з використанням таких 
елементів, як заводська тарифна система, нормування праці, форми й 
системи оплати праці (рис. 5.2). 
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Державне Договірне індивідуальної заробітної 
регулюванНJІ регулювання ruJaтн на рівні підприємства 
(стрУJ<ТУрного підрозділу) 
І Генеральна угода І-- І Заводська тарифна І система І Галузева угода 1--
І Регіональна угода 1-- І Нормування праці І--
І КолеІmІВниіі договір г- І Форми і системи ~ підприємства заробітної платн 
І Трудовий договір f--
--і У становле~НJІ розміру мінімально·•: заробі~ої плати та 
шших державних норм 1 гаранnк 
У становлення розмірів і умов оплати праці керівників 
1--
підприємств, заснованих на державній , комунальній 
власності, працівників підприємств та організацій, що 
фінансуються чи дотуються з бюджету 
--і Регулювання фондів оплати праці працівників І підприємств-монополістів 
н Оподаткування доходів працівІІиків 
--і Запровадження механізму індексації грошових доходів працівників 
У становлення порядку компенсації працівникам 
-
втрати частини заробітної плати у зв' язку з 
порушенням термінів ії виплати 
Ринкове самонастроювания, 
включаючи кон ' юнктуру ринку 
праці 
Рис . 5.2. Організація заробітної плати в умовах ринкової економіки 
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5.3. Тарифна система оплати праці 
Визначальву роль в організації заробітної плати на підприємстрах 
України відігравала і надалі має відігравати тарифна система. Тверджен­
ня деяких економістів, що тарифна система - це пережиток планової 
централізованої економіки, є безпідставним. «Не вписується» у ринкову 
економіку лише занижений, зрівняльний характер визначення ії парамет­
рів та централізований порядок затвердження й перегляду цієї системи. 
Тарифна система - це сукупність нормативних матеріалів, за допо­
могою яких установлюється рівень заробітної плати працівників залежно 
від їх кваліфікації (складності робіт) та умов праці . 
До основних елементів тарифної системи відносять тарифні сітки, та­
рифні ставки, довідник кваліфікаційних характеристик професій праців­
ників, посадові оклади , надбавки й доплати до заробітної плати. 
Тарифна сітка- сукупність кваліфікаційних розрядів і відповідних їм 
тарифних коефіцієнтів, за допомогою яких установлюється безпосередня 
залежність заробітної плати працівників від їх кваліфікації. Тарифний ко­
ефіцієнт як елемент тарифної сітки характеризує співвідношення між та­
рифною ставкою першого розряду і наступними. Він означає, у скільки 
разів тарифна ставка конкретного розряду є більшою за тарифну ставку 
першого розряду, коефіцієнт якого беруть за одиницю. 
Параметри побудови тарифної сітки визначають колективним дого­
вором, що укладається на підприємстві. Колективний договір розробля­
ють з урахуванням змісту генеральної, галузевої та регіональної угод і він 
не може впливати на ті гарантії працівників, які закріплені у зазначених 
угодах . Діапазон тарифної сітки харатеризує співвідношення тарифних 
коефіцієнтів найвищого і першого тарифного розрядів. Як приклад у 
табл. 5.1 наведено варіант побудови шестирозрядної тарифної сітки. 
Таблиця 5.1. Прогресивне абсолютне і відносне зростання тарифних коефіцієнтів 
Тарифні розряди 1 2 з 4 5 6 
Тарифні коефіцієнти 1,0 1,13 1,29 1,48 1,71 2,0 
Абсолютне зростання тариф-
них коефіцієнтів - 0,13 0,16 0,19 0,23 0,29 
Відносне зростання тарифних 
коефіцієнтів, % - 13,0 14,2 14,7 15,5 17,0 
Вибір того чи іншого варіанта побудови тарифної сітки залежить від 
багатьох чинників, у тому числі від професійно-кваліфікаційного складу 
кадрів та їх балансу, а також від фінансових можливостей підприємства. 
Так, під час розробки тарифної сітки для підприємства з нестійким 
фінансовим станом слід мати на увазі, що найекономічнітим є варіант 
сітки з прогресивним абсолютним і відносним зростанням тарифних ко­
ефіцієнтів . 
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Водночас слід застерегrи про постійне використання тарифної сітки 
для вирішення поточних завдань, пам'ятаючи, що основне призначення 
тарифної сітки - це диференціація тарифних ставок залежно від 
об'єктивних, загальновизнаних чинників- складності праці (кваліфікації 
робітників) і відповідальності робіт. Тому маневрування тарифними ко­
ефіцієнтами допустиме лише в певних розумних межах. 
Тарифна ставка - грошове вираження абсолютного розміру заробіт­
ної плати за одиницю робочого часу (годину, день, місяць). На основі та­
рифної сітки і тарифної ставки робітника першого розряду розраховують 
тарифні ставки кожного наступного розряду. Тарифна ставка робітника 
першого розряду визначається колективним договором підприємства. Під 
час їі обгрунтування у колективному договорі має враховуватися ціла ни­
зка обставин і чинників, зокрема: 
фінансові можливості підприємства на період дії колективного 
договору, що укладається; 
рівень середньої заробітної плати, що склався на підприємстві на 
кінець поточного року; 
оптимальна (прийнятна) за сучасного стану економіки 
підприємства частка тарифу в середній заробітній платі; 
- державна, галузева й регіональна гарантії мінімальної заробітної 
плати. 
Обгрунтовуючи розмір тарифної ставки робітника першого розряду, 
слід орієнтуватися на прийнятну для сучасного стану економіки частку 
тарифу в середній заробітній платі на рівні 65 ... 70 % (ураховуючи занедба­
ність нормування праці, низький рівень організації виробництва тощо). 
Надалі в міру стабілізації виробництва, відновлення нормативної бази на 
поліпшення організації виробництва частку тарифу слід довести до зага­
льноєвропейського стандарту- 85 ... 90 %. 
Закріплюючи у колективному договорі тарифну ставку першого роз-
. ряду, nотрібно виходити з того, що ця ставка не може бути нижчою за 
відповідний мінімум, передбачений генеральною, галузевою та регіона­
льною угодами. Разом з тим необхідно дотримуватися вимог статті 14 За­
кону України «Про оплату праці~~. згідно з якою норми колективного до­
говору, що допускають оплату праці, нижчу від норм, визначених генера­
льною, галузевою або регіональною угодами, але не нижчу від державних 
норм і гарантій в оплаті праці, можуть застосовуватися лише тимчасово 
на період подолання фінансових труднощів nідприємства терміном не біль­
ше ніж на шість місяців. 
Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників є 
систематизований за видами економічної діяльності збірник описів 
професій, що включені до діючого класифікатора професій. Цей довід-
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ник є нормативним документом, за допомогою якого встановлюються 
розряди робіт та робітників, визначається кваліфікаційний статус всіх 
категорій працівників. 
Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників скла-
дається з випусків і розділів випусків, які згруповані за основними вида­
ми економічної діяльності, виробництва та робіт. Кожний випуск або 
розділ випуску містить обов'язкові частини, співвідносні з розділами 
класифікації професій за Класифікатором професій (ДК 003-95), а саме: 
«Керівники», «Професіонали» , «Фахівці», «Технічні службовці», «Робіт­
ники». Кваліфікаційна характеристика професії працівника має такі роз­
діли: «Завдання та обов ' язки» , «Повинен знати», «Кваліфікаційні вимо­
ги», «Спеціалізація», «Приклади робіт» . 
У вітчизняній та зарубіжніх практиці застосовують різні підходи до 
проектування тарифної системи . Найпоширенішими з них є такі : 
відокремлене формування тарифних ставок для оплати праці ро­
бітників і посадових окладів для оплати праці керівників, профе­
сіоналів, фахівців і технічних службовців; 
застосування єдиної тарифної системи оплати праці, яка перед­
бачає запровадження уніфікованого підходу до оцінки складності 
робіт і диференціації тарифних умов оплати праці всіх категорій 
персоналу на основі єдиної тарифної сітки; 
запровадження безтарифної (пайової) системи оплати праці; 
використання єдиної гнучкої тарифної системи, основні поло­
ження якої розглядаються нижче. 
Основним напрямом удосконалення побудови тарифної системи 
оплати праці слід вважати запровадження єдиної гнучкої тарифної систе­
ми, пріоритетне право на розробку якої належить сторонам соціального 
партнерства на рівні підприємства. Цей варіант охоплює два нетрадиційні 
nідходи до побудови тарифної системи - запровадження єдиної тарифної 
сітки (ЄТС) і встановлення системи гнучких тарифних ставок (окладів). 
Головна перевага ЄТС- наявність єдиного уніфікованого підходу до 
оцінки складності робіт у диференціації тарифних умов оплати праці усіх 
категорій персоналу та підвищення стимулюючої ролі тарифної системи. 
Суттєвим є запобігання конфронтації робітників, з одного боку, і керівни­
ків, професіоналів, фахівців та технічних службовців - з іншого, щодо ди­
ференціації тарифних ставок і посадових окладів, яка досить часто виявля­
ється за умови відокремленого розроблення тарифних умов оплати праці . 
Важливим є також і спрощення формування єдиної тарифної системи. Єди­
на гнучка тарифна система має будуватися виходячи з таких положень: 
1) запровадження єдиного підходу до оцінювання складності робіт та дифе­
ренціації тарифних умов оплати праці всіх категорій персоналу на основі 
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ЄТС; 2) диференціації тарифних ставок (окладів) у межах кожного розряду 
за кількома рівнями або з використанням «вилки» ставок (окладів); 
З) визначення конкретного рівня тарифної ставки (окладу) в межах кожного 
розряду за результатамн комплексного оцінювання працівників; 4) можли­
вості як підвищення, так і зниження тарифної ставки (окладу) залежно від 
результатів оцінки у звітному періоді; 5) опрацювання системи показників, 
які характеризують якість і терміни виконання робіт, ініціативу, новаторст­
во, професійне зростання, самостійність, творчий підхід до виконання робіт 
тощо для комплексного оцінювання працівників; 6) реалізації диференційо­
ваного підходу до різних професійно-кваліфікаційних груп працівників під 
час розробки показників і критеріїв оцінки. 
5.4. Форми і системи оплати праці 
Важливим елементом механізму визначення індивідуальної заробіт­
ної плати є система оплати праці. 
Під системою оплати праці слід розуміти діючий на підприємстві 
організаційно-економічний механізм взаємозв'язку між показниками, які 
характеризують міру (норму) праці й міру його оплати відповідно до фак­
. тично досягнутих результатів праці (відносно норми), тарифних умов 
оплати праці та погодженою між працівником і роботодавцем ціною по­
слуг робочої сили. Система оплати праці, яку використовують на підпри­
ємстві, є, з одного боку, з'єднувальною ланкою між нормуванням праці й 
тарифною системою, а з іншого - засобом для досягнення певних кількіс­
них і якісних показників. Цей елемент організації заробітної плати є інте­
грованим способом установлення залежності заробітної плати від кілько­
сті, якості праці та Гі результатів. 
Залежно від того, який основний показник застосовують для визначен­
ня міри праці, всі системи заробітної плати поділяють на дві великі групи, 
які називаються формами заробітної плати. Якщо використовувати як міру 
праці кількість відпрацьованого робочого часу, то матиме місце почасова 
форма заробітної плати. Якщо як міру праці використовувати кількість ви­
готовленої продукції (наданих послуг), то йтиметься про відрядну форму 
заробітної плати. Огже, форма заробітної плати - це одна з класифікацій 
систем оплати праці за ознакою, що характеризує міру праці. 
Вибір тієї чи іншої форми заробітної плати потребує дотримання пев­
них умов, за яких ії застосування є доцільним. Умовами, що визначають 
доцільність упровадження відрядної форми оплати праці, є: , 
необхідність стимулювання збільшення виробітку продукції і 
скорочення чисельності працівників за рахунок інтенсифікації 
їхньої праці; 
реальна можливість застосування технічно обгрунтованих норм; 
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реальна можливість збільшувати виробіток понад установлену 
норму за існуючих організаційно-технічних умов виробництва; 
можливість і економічна доцільність розробки норм праці ·й 
обліку виробітку працівників, тобто витрати на нормування 
робіт і їх облік мають перекриватися економічною ефективніс­
тю збільшення виробіток; 
відсутність негативного впливу цієї форми оплати на якість про­
дукції, рівень дотримання технологічних режимів і вимог техніки 
безпеки, раціональність використання матеріальних ресурсів. 
Якщо таких умов немає, то потрібно застосовувати почасову форму 
оплати праці. 
Найперспективнішою слід вважати почасову форму оплати праці з 
видачею нормованих завдань, яка, базуючись на обгрунтованих нормах і 
взірцезій організації праці, має увібрати в себе кращі регламентовані 
елементи відрядної форми. 
З огляду на комплексність впливу діючих систем оплати праці на ма­
теріальні мотиви працівників їх можна поділяти на прості і складні. У 
простих системах розмір заробітку визначають два показники , один з 
яких характеризує міру праці . Так, у разі простої почасової системи опла­
ти праці розмір заробітку працівника залежить від кількості відпрацьова­
ного часу та встановленої тарифної ставки (посадового окладу), у разі 
простої відрядної системи заробіток працівника формують такі показни­
ки, як кількість виготовленої продукції та діючі відрядні розцінки за оди­
ницю продукції. 
У складних системах розмір заробітку залежить від трьох і більше 
показників , з яких, як правило, два є основними, а інші - додатковими . У 
зазначених системах кількість додаткових показників, що формують роз­
мір заробітку, залежить від кількості «вузьких» місць на виробництві, на­
явних резервів підвищення виробництва та реальних можливостей пра­
цівників впливати на використання цих резервів. 
За характером зміни параметрів заробітної плати залежно від вико­
нання норм праці (виробітку) та інших умов оплати праці діючі системи 
можна розподілити на прямі (пропорційні), прогресивні і регресивні. 
Мотивувальний вплив систем оплати праці може бути спрямований 
на кожного працівника окремо або на групу nрацівників (ланку, бригаду, 
відділ тощо). Залежно від цього діючі системи оплати nраці поділяють на 
індивідуальні та колективні. За першим варіантом необхідно організува­
ти облік міри результатів праці кожного працівника, який охоплений від­
повідною системою оплати праці, а за другим - облік міри, результатів 
колективної праці . Одночасно обліку підлягають основні параметри тру-
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дового внеску окремих працівників з тим, щоб не припустити знеособ­
лення формування колективних результатів праці, відсутності оцінки 
впливу на них окремих працівників. 
Діюча на підприємстві система оплати праці має сприяти реалізації 
інтересів як роботодавця, так і працівників. В інтересах роботодавця сис­
тема оплати праці має спрямовувати зусилля працівників на досягнення 
тих показників трудової діяльності, на які розраховує роботодавець. До 
таких показників слід віднести передусім випуск необхідної кількості 
продукції у визначені терміни, забезпечення високого рівня конкуренто­
спроможності продукції на основі підвищення ії якості та зниження ви­
трат у розрахунку на одиницю продукції. В інтересах працівника система 
оплати праці має надавати йому можливість підвищення матеріального 
достатку залежно від трудового внеску, реалізації наявних здібностей , 
досягнення якомога повної самореалізації як особистості. Залежно від то­
го, наскільки повно діючі системи оплати праці забезпечують одночасну 
реалізацію інтересів роботодавців і найманих працівників, їх можна поді­
ляти на заохочувальні, гарантійні та примусові. 
Заохочувальними є ті системи оплати праці, організацшно­
економічний механізм побудови яких забезпечує одночасно вирішення 
трьох завдань: 1) спонукає працівників до підвищення трудової активнос­
ті, збільшення трудового внеску; 2) забезпечує прямий, безпосередній 
зв'язок між трудовим внеском і розміром винагороди за послуги праці; 
З) оптимізує досягнення інтересів роботодавців і .найманих працівників. 
Характерною ознакою гарантійних систем оплати праці є те, що вони 
не передбачають безпосередню залежність винагороди за послуги праці 
від рівня основних зарплатоутворювальних чинників - кількості, якості та 
результатів праці, а забезпечують нарахування обумовленого заробітку. 
Застосування примусових систем оплати праці найчастіше обумов­
люється жорсткою конкуренцією на ринках збуту, вимогами технологіч­
ного процесу, намаганням будь-що вистояти у конкурентній боротьбі 
тощо. Ознаки цих систем багатоманітні - це і висока інтенсивність праці 
та наnруженість діючих норм трудових витрат, жорстка регламентація 
організації праці, але найголовніша - націлення працівників на досягнен­
ня однозначно встановленого, досить високого рівня показників, що не 
припускає відхилень. 
Найпоширенішими різновидами простих і складних систем є проста 
почасова, пряма відрядна, відрядно-прогресивна, відрядно-регресивна, 
акордна, почасово-преміальна, відрядно-преміальна системи оплати пра­
ці. Останні можуть доповнюватися також установленням працівникам 
доплат і надбавок, одноразових премій і винагород. 
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За простої почасової системи заробіток працівника формується відпо­
відно до його тарифної ставки (окладу) і фактично відпрацьованого часу. 
У разі застосування годинних і денних тарифних ставок розмір заі:ю­
бітку працівника, якнй оплачується почасово, визначають за формулою 
З"Р =ТсЧФ, 
де зnр- заробіток працівника, грн; те - тарифна ставка працівника за 
одиницю часу (годину, день), грн; ЧФ - фактично відпрацьований пра­
цівником час, год або дн. 
Якщо застосовують місячну тарифну ставку (оклад), заробіток пра­
цівника визначають за формулою 
т ч з = с.м ф .м 
nn Ч • 
р 
де Тс.м -місячна тарифна ставка працівника, грн; Чф.м -фактично від­
працьована працівником кількість днів за місяць; чр -кількість робочих 
днів у місяці відповідно до графіка роботи підприємства. 
За прямою відрядною системою заробіток працівника залежить від 
відрядної розцінки за одиницю виготовленої продукції (виконаної робо­
ти) і кількості виготовленої продукції (виконаної роботи) і його визнача­
ють за формулою 
З8 =Р8К. 
де з. - заробіток працівника, праця якого оплачується відрядно, грн; 
Р.- відрядна розцінка за одиницю продукції (виконану роботу), грн; 
К - кількість виготовленої продукції (виконаної роботи) у встановлених 
ОДИНИЦЯХ. 
або 
Відрядну розцінку за одиницю продукції Р 8 визначають за формулою 
Р8 =ТрНч, 
т р =-р 
8 н . 
8 
де ТР - тарифна ставка, що відповідає розряду виконаної роботи, грн; 
Нч- норма часу, год; н.- норма виробітку у встановлених одиницях. 
У разі відрядно-прогресивної' системи оплати праці, починаючи з пев­
ного рівня виконання норм виробітку, застосовують відрядні розцінки за 
виконану роботу (операції, деталі, вироби тощо) у підвищеному розмірі. 
Такнм чином, базова розцінка, яку визначено з тарифної ставки, що від-
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повідає розряду виконаної роботи та діючої норми часу, диференційовано 
підвищується залежно від досягнутого рівня виконання норм. 
Складовою цієї системи є вихідний (базовий) рівень виконання норм 
виробітку, у разі перевищення якого застосовують прогресивну шкалу під­
вищення відрядних розцінок. У разі роботи за технічно обгрунтованими нор­
мами виробітку як вихідну базу доцільно застосовувати стовідсоткове ви­
конання норм, в інших випадках вихідну базу встановлюють не нижче се­
реднього рівня виконання норм виробітку, досягнутого на конкретному ро­
бочому місці або на дільниці, у цеху за останні З - 6 місяців, що передують 
введенню відрядно-прогресивної оплати. Як приклад у табл. 5.2 наведено 
шкалу підвищення розцінок залежно від виконання норм виробітку. 
Таблиця 5.2. Підвищення розцінок залежно від виконання норм виробітку 
(вихідна база - 110 %) 
Виконання норм Коефіцієнт Виконання Коефіцієнт підвищення базової підвищення виробітку, % розцінки норм виробітку,% базової розцінки 
11 І .. . 115 1,2 130 о о о 140 1,7 
115 о о о 120 1,3 140 і більше 1,9 
120 О оо 130 1,5 - -
Загальну суму заробітку працівника за відрядно-прогресивною сис­
темою оплати праці визначають таким чином: 
з -з з.бпбкз пр- в.б + В • 
б 
де З"Р - заробіток працівника за відрядно-прогресивною системою опла­
ти праці, грн; з •. г відрядний заробіток за основними (базовими) розцін­
ками, грн; В6 - виконання норм виробітку, взяте за вихідний (базовий) рі­
вень,%; П6 - перевищення вихідного (базового) рівня,%; К,- коефіцієнт 
збільшення розцінок залежно від перевищення вихідного (базового) рівня 
виконання норм виробітку відповідно до діючої шкали. 
За відрядно-прогресивною системою зростання заробітної плати пра­
цівника є вищим за його виробіток. Тому застосування цієї системи не 
може бути масовим і постійним . Вона вводиться на обмежений термін, як 
правило, до шести місяців у тих виробничих підрозділах, у яких існує по­
треба суттєвого нарощування обсягів виробництва і водночас стан вико­
нання планових завдань є незадовільним, що потребує запровадження 
додаткового матеріального заохочення у перевиконанні норм виробітку. 
Різновидом відрядної оплати праці є також відрядно-регресивна сис­
тема, характерною ознакою якої є те, що, починаючи з певного рівня пе­
ревиконання норм, відрядні розцінки знижуються. Отже, ця система є пев­
ною мірою протилежною відрядно-прогресивній системі . Чим вищий рі-
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вень перевиконання норм понад визначений вихідний (базовий) рівень, 
тим нижча розцінка за кожну одиницю продукції (виконану роботу). 
За почасово-премішzьною системою працівникові понад оплату від­
повідно до його тарифної ставки (окладу) і фактично відпрацьованого ча­
су встановлюють премію за забезпечення певних кількісних і якісних по­
казників трудової діяльності . Заробітна плата працівника за цієї системи 
Зп.пр =Зп.п + П ' 
де Зп.n - тарифна заробітна плата, що відповідає заробітку, визначеному 
за простої nочасової системи, грн; П - сума премії за досягнення кількіс­
них і якісних показників роботи, грн . 
За відрядно-премішzьною системою оплати праці працівникові, крім 
відрядного заробітку, нарахованого за діючими відрядними розцінками за 
одиницю виготовленої продукції та їі кількості, виnлачують nремію за до­
сягнення показників, передбачених діючим преміальним nоложенням. За­
робітну плату працівника за цієї системи визначають за формулою 
Звпр=З8+ П. 
У разі акордної системи оплату здійснюють не за окремі операцн, 
види робіт, а за виконання певного комnлексу робіт, включених до акорд­
ного завдання. Акордну оnлата праці, як nравило, вводять для колективу 
працівників (бригади, ланки). Її можна розглядати як варіант колективної 
системи оплати праці за кінцевими результатами. Оплату за виконання 
акордного наряду визначають на основі складання калькуляції, виходячи 
з діючих норм часу і розцінок за роботи, включені до цього наряду. Осо­
бливістю акордної оплати є те, що загальна сума заробітку за виконання 
визначеного комплексу робіт фіксується і доводиться до робітників за­
здалегідь, до початку роботи. 
5.5. Преміювання персоналу 
Центральною ланкою будь-якої преміальної системи є показники, 
умови й розміри nреміювання. Формуючи преміальну систему, необхідно 
визначитися з таких питань, як джерела виnлати nремій, nеріодичність 
преміювання, категорії nерсоналу, що підлягають nреміюванню, порядок 
виплати премій. Особливо важливим є питання вибору і обгрунтування 
показників та умов преміювання. • 
Умови і показники преміювання поділяють на основні й додаткові. 
Основними вважаються показники й умови, досягнення яких має велике 
значення для вирішення проблем, що стоять перед колективом або окре­
мим працівником. Додаткові показники й умови nреміювання мають 
стимулювати інші , менш значущі, аспекти трудової діяльності . 
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У разі перевиконання як основних, так і додаткових показників 
розмір премії збільшується. У разі невиконання основних показників 
премія не сплачується, а невиконання додаткових є підставою для змен­
шення винагороди. 
За оптимальну вважається кількість показників і умов преміювання 
на рівні 2- З, за максимально допустиму- 4. 
Вибір конкретних показників і умов преміювання - завдання надзви­
чайно складне й відповідальне. Головна вимога полягає у тому, що як по­
казники, :rак і умови преміювання мають відповідати завданням виробницт­
ва і реально залежати від трудових зусиль певного колективу або певного 
працівника. 
З урахуванням конкретних завдань виробництва показники (умови) 
преміювання можуть бути: 
а) спрямовані на підтримання вже досягнутого (гранично високого, 
прийнятного або допустимого) рівня, наприклад, виконання виробничого 
завдання, забезпечення нормативного рівня якос:rі, збереження норматив­
ного рівня якості, збереження досягнутого рівня завантаження устатку­
вання тощо; 
б) спрямовані на подальше поліпшення результатів діяльності - зрос­
тання (приріст) порівняно з попереднім періодом або відповідним 
періодом минулого року, перевищення середнього рівня показника на да­
ному виробництві, перевиконання виробничого завдання тощо. 
Так, наприклад, показник преміювання «виконання договірних зо­
бов'язань з поставок продукції» спрямований на стовідсоткове виконання 
укладених угод, але не більше, оскільки перевиконання суперечить сут­
ності цього показника. Водночас такі показники, як зростання продуктив­
ності праці, підвищення якості, зниження собівартості, зростання прибут­
ковості націлюють на подальше поліпшення цих результатів діяльності 
порівняно з розрахунковим рівнем, відповідним періодом минулого року, 
періодом, що передував звітному. 
Важливою складовою побудови преміальної системи є обгрунтування 
розмірів премії. Його мета- забезпечити відповідність розміру заохочен­
ня розміру трудового внеску колективу чи працівника. 
Обгрунтовуючи розміри премії, слід мати на увазі, що система 
преміювання не виконує стимулюючого призначення, якщо премії надто 
низькі (менше 10% від тарифної ставки або посадового окладу) . 
«Технологію» визначення розмірів премії розглянемо на конкретному 
прикладі. Припустимо, що потрібно визначити розміри премій 
спеціалістів і службовців підприємства, для яких як основні показники 
заохочення визначено: виконання плану поставки продукції за укладени­
ми договорами, підвищення продуктивності праці, зниження собівартості 
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продукції. Фонд оплати за посадовими окладами становить 24000 грн, а 
на поточне преміювання заплановано 7200 грн. Попередня експер~на 
оцінка показала, що співвідношення трудових зусиль, необхідних для до­
сягнення зазначених показників, становить 0,5 : 0,3 : 0,2. Інші необхідні 
вихідні дані та розрахунок розмірів премії наведено в табл. 5.3. 
Таблиця 5.3. Вихідні дані та розрахунок розмірів премій для включення 
в положення про преміювання 
Заплановане на лоточне 
Основні показники Заплановане nреміювання Розмір премії до 
преміювання зростання співвідношення посадового окладу (зниження),% за показниками грн (ставки),% 
преміювання 
Виконання плану За виконання плану 
поставки продукції на 100% -15,0: 100 50 3600 ( 3600 ·100) за укладеними до-
говорами 24000 
За 1% лідвишення -
Підвищення продук- 1,8; 
тивності праці 5 зо 2160 ( 2160 ·100) 
. 24000·5 
За 0,1 лункту зни-
ження- 0,75; 
Зниження собівар- 0,8 20 1440 ( . 1440 ·100) тості продукції 
24000·0,8 . 
Усього 100 7200 
За даними табл . 5.3 в положення про преміювання слід включити 
такі розміри премій спеціалістам і службовцям: за виконання на 100 % 
плану поставки продукції за укладеними договорами - 15,0 %, за 1 % 
зростання продуктивності праці - 1,8 %, за О, 1 % зниження собівартості 
продукції- 0,75 %. 
До переліку працівників, яких належить преміювати за певні показ­
ники, слід включати тільки тих працівників, які можуть своїми зусиллями 
безпосередньо вплинути на підтримання вже досягнених (високих, прий­
нятних) чи подальше поліпшення вихідних рівнів показників 
преміювання. 
Під час формування преміальної системи пропонується зважати на таке: 
премію не слід нараховувати за результати і діяльність 
працівника, що є обов'язковими і оплачуються в межах постійної 
(тарифноі) частини заробітної плати; 
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не можна визнати доцільною виплату премн за мотивами, не 
зв'язаними з роботою, а через вихід на пенсію - незадовільне ма­
теріальне становище тощо ; 
незначне за розмірами , але широке за охопленням працівників і 
часте преміювання перетворюється в стабільну форму виплат і не 
є чинником-мотиватором. 
Преміальне положення розробляє власник або уповноважений ним 
органом. Його погоджують з профспілковим комітетом і включають до 
колективного договору як додаток. 
Для зведення показників, умов, вихідних рівнів преміювання і 
розмірів премії відповідно до потреб виробництва, умов роботи потрібно 
щорічно одночасно із формуванням (уточненням) плану економічного 
розвитку (бізнес-плану) на наступний рік переглядати чинне положення 
про преміювання. 
В умовах нестабільної роботи підприємств у перехідному періоді ви­
никає nотреба в оперативній зміні протягом року певних параметрів 
преміальної системи. Таку можливість слід передбачати в колективному 
договорі, зміни в який вносяться за погодженням сторін. 
Контрольніпитання 
1. Сутність заробітної плати. 
2. Функції заробітної плати, взаємозв'язок між ними. 
З. Рівні формування індивідуальної заробітної плати. 
4. Соціально-економічні чинники диференціації заробітної nлати . 
5. Організація заробітної плати: сутність, складові. 
б. Державне регулювання заробітної плати. 
7. Договірне регулювання заробітної плати. 
8. Механізм визначення індивідуальної заробітної плати на підnриємстві. 
9. Сутність тарифної системи оплати праці, принципи та підходи до їі 
формування. 
10. Умови доцільності застосування відрядної форми. 
11. Заохочувальні, гарантуючі і примусові системи оплати праці. 
12. Сутність почасових і відрядних систем оплати праці. 
13. Умови і показники преміювання. 
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